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Ozet: Bu 9al1�mada, Orgill kiUtiirtl tiplerinde gOrOlen farkhhklann i;-aile ya�arru �tl�masma (ailc-i� ve i�-ailc 9an�) etkisini
tcspit etmek ama9lanm1�Ur. 48 sorudan ol�an bir anket formu, kolayda omcklem yOntemiyle ul�ilan 21 J adet katJhmc1 tarafindan 
yamtlanrru�ir. Analiz sonu�lan; llrgllt knltOr tiplerinin i$-aile �arru 9'&U$masm1 etklledij!ini ortaya koym�tur. Pazar kllltllrOnde i$•
aile ya}am1 �h$masmm y(lksck; klan ve hiycra�i k1lltllrlerinde ise �niimanm dO�nk dCUeylerde �ndJgi tespit edilm�r.
Anahtar Kclimeler: orgllt klllturO, i$-aile )'11$am1 9ah$mas1, i�-aile �h§mas,, aile-i$ �11$mas, 

THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL CULTURE ON WORK-FAMil,YLIFE OONFLieT 
Abstrnct: The objective of this study is to show the effect of different types of organizational culture on tile bi-directiooaJ wad.­
family conflict. Here we repon the results of a 48-<iuestion survey conducted with 211 panicipanlS that were chosen by convenience 
sampling. Our analysis confirms that the type of organizational culture indeed effects the level of work.family conflict and our results 
funher suggest that the work-family conflict is strongly pronunced in market culture whereas it is rel.atively weaker'in bolh clan and 
hierarchy cultures. 
Keywords: Organizational culture, work-family life conflict, workcfilmiJy conflict, family-work conflict. 

I. GtRf�
Ekonomik ve teknolojil,c alanda meydana gelen b1zl1 degi$im; toplumsal hayata yansun1$, i$ ve aile ya�lanndaki rol
dag1limlannda degi$imi beraberinde getinni$, bireylerin i$ ve aile alanlannda iistlenmek durumunda kald1ldan roller
filrkhla$ml$ ve bu durum i$-aile �m1 i;ah$malanna neden ohnu$tur. Ayr1ca kadtnlann i$ �anuna girmesiyle birlikte
degi$en aile yap1lar1, nOfusun ya$lanmas1, i$letmelerin kOyiilme ve yeniden yapt!anma sOr�lerine ginneleriyle birlikte
i$ giivencesinin azalmas1, teknolojideki degi$im ve i$yerinde g�irilen zamanda �nan farkhla�a gibi nedenler i$ ve
aile ya�m1 i;ah$malanni artltrnU$lU' (Duxburg vd., 2001: 3-6, Eikhof vd., 2007: 325).
insan kaynagmm Oneminin giderek artmastyla birlikte, bir ii;; mU$1eri olarak degerlendirilen i;ah$8Dlann (Sabuncuoglu,
2011: 7) i$•aile ya$am1 i;ab$mas1 OrgOtlerde onemli bir sorun haline gelmi$tir (Clark, 2001, Wang vd., 2006). 1$ yerinde
verimliligin dii�mesine, gecikme ve devams1zhklarda artt�a, i� gllcO devir orarunda y0.kseli$e, i$ tatminsizligi ve strese
bagh <;;e$itli psikolojik s1km1tlara neden olan i$•aile ya�m1 <;;alt$mas1 orgOtsel ve ki$isel refalu tebdit eder bale gehni$tir
(Allen vd., 2000: 280-281). Bu sonma kar$• duyars1z kalmayan llrgOtlerde, bireylerin i$-aile ya�m1 dengesinin
saglanmas1 ama<;; edinilmi$1ir (Eikhof vd., 2007, Lambert, 2000). 1$-aile )'8,$llllll deogesinin saglandJgi Orgiltlerde,
OrgUtsel sadakat ve baghhk artarken; i$ten aynlma niyetinio ¥e i$-aile }'8$8{Tlt <;:atl$1!1a51 azaldJg1 tespit edilmi$tir
(Thompson,1999: 394, Lambert, 2000).
Son yillarda hem akademisyenler hem de uygulayict!arm Onemle Ozerinde durdultlan orgOt killtilrO; orgiltsel bagl.thk
(tbicioglu, 2000: 18, Nongo vd., 2012: 5), �alt$lllllann bireysel becerilerjni kuUanmalan (Dcmirel vd., 2007: 268),
i;;ah$anlan elde tutma (Sheridan, 1997: 102.4) gibi konularda llnemli liir rol oynamaktad!,r. lnsan kaynajp ile yalan ilifk.i
i<;;inde olan ve orgOtlerin rekabet avantaj1 kazarunalarm1 saglayan Org1lt kOltOrO (Ereo, 2010:448) aym zamanda �-aile
ya$am1 i;atl$mas1ru etkileyen faktOrlerdeo biri olarak kar$tm1za ytkm1$tU'. Destekleyici bir OrgOt ldl.lttlrOnlln, bireylerin
i�ile ya�rru y3tl$masm1 azaltttgi tespit edilmi$lir (Clark, 2001, Thompson, 1999, Guest, 2002, C::anky1 vd., 2009: 1S6,
Aslam, vd. ,2011 :20).
Orgill kOltllrilnO etkileyen biri;;ok faktOr vardJr ve bu faktOrler h.er orgOtiin farld1 bir kOllilr tipine sahip olmasma neden 
olur. Orgnt kiiltilril tiplerini nitelendirmek amactyla farkh org1lt kOltUr tipleri suuflandJrmalan yap1I�. Litcratilrde 
Orgill kUllilriiniin i$-aile ya$am1 �l1¥1Jasm1 etkiledi� tespit edilmi� ancak !lrg1ll ldl.ltOril tiplerinin i§-aile � 
i;att�masma etkisini tespit etmeye yonelik �tumaya rastlanmam1$ttr. Dolay1S1yla yah� amact. &gilt ki1llllr 
tiplerinin i�-aile �• i;at1$mas1na etkisini tespit etmektir. 

Il. KAVRAMSAL c;:ER<;:EVE 
0.1. tt-Aile Ya$am1 <;at1§mas1 . 
El,er bireyin toplum

. 
da birden fazla alt sisteme veya sosyal_�ba 0� o!m!'5t; OlllanD; �� ��,�

­<;;ocuk, kardC$, arkada$ gibl farkh statil ve roller Qst)erunes1m g�ekbmll§ttr. �cak bireylenn sahip � 
her zaman birbirleriyle uyumlu olmayabilir ve farkl1 rol beklenlderi arasmdaki uyumsuzluk rol 9'.IIIM"'�
(Frone vd., I 986: 4). . . • 
Temelleci rol kuramma dayanan i$•aile }'ll$8llll 98tl�, aile alarundaki _rol bcklentilen.. 

beklentilerinin uyumsuz ya da birbirinin z1ttt oldugu durumlara ortaya _9Jk.an bir rol \11,.­
Birey Ozerindeki i$ ve aile rollerinin baslas1 artllk9',1 9',lb$ffi8llln dilzeyi de artar {Frul.o_ Yd.
l 9e:TT� -��
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İs-aile yaşamı çatışması iş-aile ve aile-iş çatışması olarak iki boyuttan oluşur. Bireyin ış yaşamındaki sorumluıu.. 
nedeniyi? aile Yaşamındaki sorumluluklarını yerine getirmekte zorlanması ış-aıle çatışmasına neden olurken ^ 

yaşammın sorumluluklan nedeniyle iş yaşamının sorumluluklarını gerçekleştirememesi aı e-ış çatışmasma ^Jjj

İş-aüe'yaYro'YlanındJyapdan ilk çalışmalar çatışmayı tek yönlü ete alrmş ve aile-ış çatışmasını değerlendirmeye ak 

aLştırTsayıs, oldukça sınırlı kalmıştır. Oysa iş ve aile alanlar, birbirinden ayr, düşünülemez ve sürekli etkiıj 

halindedir, bu nedenle iş-aile yaşamı çatışmasının ıkı yonlu ele alınması gerekir ( ron vd 1997. 326). İş Ve^ 

hayatındaki olumsuzluklar sadece iş-aile ya da aile-iş çatışmaları şeklinde ortaya çıkmaz, bunlar arasında bir j(jşkj

bulunmaktadır(Arslan,2012) .. . . ,
İş-aile yaşamı çatışmasını iki boyuta ayırarak inceleyen Frone vd. (1997) aıle-tş çatışmasının depresyon ve fi2ju, 
bozukluklara, iş-aile çatışmasının ise; alkol kullanımında artışa neden olduğunu tespit etmişlerdir. Çatışmayı iki yönln 
olarak inceleyen bir başka çalışmada ise, evli kadınların evli erkeklere göre daha yüksek aıle-ış çatışması yaşadıo, 
saptanmıştır (Duxburgs vd., 2001: 7). Luk ve Shaffer tarafından yapılan bir çalışmada ailevi talepler ve aile rol 
beklentilerinin aile-iş çatışmasına pozitif, eşin yardımı ve yönetici desteğinin ise çatışmaya negatif etki ettiği tespit 
edilmiştir (Luk vd., 2005: 498-505). İş-aile ve aile-iş çatışmasının kadın çalışanların iş tatmini üzerindeki etkileri 
incelendiğinde ise, iş-aile çatışmasının iş tatminini negatif yönde etkilediği, aile-iş çatışması ile iş tatmini arasında ise 
anlamlı bir ilişkinin olmadığı sonucuna varılmıştır (Arslan, 2012).
İş-aile yaşamı çatışması konusu iş-aile ve aile-iş çatışma olarak iki yönlü İncelenmekle birlikte bazı çalışmalarda 

çatışma Şekil l'de de görüldüğü gibi zamana, gerginliğe ve davranışa bağlı olarak 3 temel boyuta ayrılmış ve her bir 
çatışma türü neden ve sonuçları ile birlikte incelenmiştir (Greenhaus vd., 2007: 288; Carlson vd., 2000: 249-251* 

Greenhause vd.,1985: 77).

Şekil 1. İş-Aile Yaşamı Çatışmasının Yönü ve Yapısı

İŞ-AİLE YAŞAMI ÇATIŞMASININ YÖNÜ

Aüe-Iş ÇatışmasıIş-Aüe Çatışması

Zamana Hağlı Zamana bağlı
IŞ-AILE YAŞAMI 

ÇATIŞMASININ YAPISI Gerginliğe bağlı Gerginliğe bağlı

Davranışa bağlı Davranışa bağlı

Vocationa?Behavior, 5^2000 sİiS’^İmamS' "Construction and Validation of a Multidimensionai Measure of Work-Family Conflict", Journal of

sonum? îjİ Tdlğl zardan dolayi diğer aIana zaman ^ramaması sebebiyle iş yaşamı dengesinin bozulması 

aXasf2itSn?Sra 5 T ana bagÜ ÇatlŞma" denİr' ya?aı™a ayrılması gereken fle aile yaşam* 

iş aile çansmasebYnlen uyumsuzluk çatışmaya neden olur (Greenhaus vd , 1985: 80). Zamana bağlı
saatleri yer almaktadır Bu <Hhi d ^^ı Ça^ma,saatleri’ y°ğun İŞ seyahatleri, fazla mesai, esnek olmayan çalış® 
ayırmlîm. engÎr Aileve ^ütT -İŞe fazla zaman ayırmalarına neden olur ve ailelerine zam®

çıkarır. Evli olmak, geniştir aileve sahi? d 6 ı!y 6 -Ş6 8feken zaraanın ayrılmaması ise aile-iş çatışmasını orta) 

(Greenhaus vd., 2007:288). ^ ma ’ e^m <?a®Şly°r olması aile-iş çatışması nedenleri arasında sayı

sağl,?LnşÎild^ <*=*• gerginlik, sinirlilik, depresyon, ilgisizlik) diğer rol®

olarak nitelendirilir. (Greenhaus vd. 1985- °rtaya çıkan Çatl5ma Şekli "gerginliğe bağlı çatı?
zamanda fiziksel, zihinsel ve duygusal talepleri vükLk . egl.?en blr çevrede tekrarlayan ve sıkıcı hale gelen, f 
üyeleri ile yaşanan çatışmalar, eşEn deSoTnSt '"*** Çal'Şanlar İÇİn ^ kaçın,

zorlaştıracak ve aile-iş çatışmasın, fCS ve bu durum işe konsantre
Bireyin üstlendiği bir role ilişkin davranışın diğer vasamYV*1'’ ^' 288’ Özmete vd-> 2012: 3)- nrtaf
Çıkan çatışma şekline "davranışa bağlı çatışma" dEir (ÎT- ^ da!ram?!an »e uyum göstermemesi sonucu ortj 

orundayken; aile hayatında üstlendiği baba rolünün nerpg' ı?gm ^ yönet'c‘ işinde otoriter, girişimci, iddialı 
ırey, farklı rollerin gerektirdiği şekilde davranıştanrf ?°Şg0rulü’ sevecen ve sakin olmak zorunda kalabil* Ejf 

(Greenhaus vd.,1985: 82). ? davran>Şİann. deg,ştıremiyorsa davranışa bağlı çatışma yaş--

«s sr$^mıçahşmasmm her iki boyutu 2°°5: 131> Bu "**&
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İş-aile yaşamı çatışmasının bireylerin ve örgütün performansı üzerinde etkili olduğunun saptanmasıyla birlikte; 
bireylerin iş-özel yaşam dengesini sağlayarak çatışmaya engel olmak isteyen örgütler tarafından uygulanan programlar 

yıllarda popülerlik kazanmaya başlamıştır. Esnek çalışma (Clark, 2001), çocuk ve yaşlı bakım merkezleri, çalışana 
yardım programları, spor ve eğlence faaliyetleri gibi uygulamalarla bireylerin iş-aile yaşamı çatışması yaşamalarına 
engel olmak amaçlanmıştır (Wang vd., 2006).

II.2. Örgüt Kültürü
Kültür, aynı dili konuşan, aynı tarihsel süreçten geçen ve aynı coğrafi bölgede yaşayanlarca oluşturulan sistemin adıdır 
(Triandis, 2000. 146). Bu sistem; örgütlerin iç ve dış çevrelerine adapte olabilmeleri için örgüt üyelerinin; doğru 
algılama, düşünme ve hissetmelerini sağlayan temel varsayımlardan oluşur (Schein, 2004: 17). Her kültür kendine özgü; 
gözlemlenmesi kolay ancak anlaşılması zor kavramlar ve varsayımlar barındırır. Örneğin; hem Mısırlılar hem de 
Mayalılar inşa ettikleri devasa piramitleri ile tanınırlar, ancak piramit her iki kültürde de farklı anlamlara gelmektedir 
(Schein, 2006: 26).

Kültür kavramının birden çok öğesi vardır. Bu öğelerin örgütlerdeki yansıması ise örgüt kültürü kavramıyla kendine yer 
bulmuştur (Erkmen vd., 2011: 198). Örgüt kültürü, bilim insanlarının örgütlerdeki insan davranışlarını anlamlandırmaya 

çalışmalarıyla birlikte ortaya çıkmıştır (Schein, 2004: 190). 1980'li yıllara gelindiğinde yöneticilerin; örgüt kültürünün, 
bireyler ve örgüt üzerindeki etkisini fark etmesiyle birlikte örgüt kültürü yönetim bilimcilerinin ve uygulayıcıların 
ilgisini çeken popüler bir alan haline gelmiş (Lund, 2003: 219) ve küreselleşmenin bir aracı olarak görülmüştür 
(Schneider, 1988: 231).
Örgüt içerinde neler olup bittiğini takip etmek, örgütün işlevini nasıl sürdürüp ve geliştirdiğini anlamak örgüt 
kültürünün özelliklerinin incelenmesi ile mümkündür (Erkmen, 2000: 23). Örgüt kültürü; çalışanların davranışlarını ve 
örgütün genelini şekillendiren, semboller aracılığıyla öğrenilen, diğer çalışanlara aktarılabilen, değişebilen nitelikteki 
değer, düşünce ve normlardan oluşan bütünsel bir sistemdir (Ataman, 2002: 520). Örgüt kültürü; çalışanlara kimlik 
kazandıran, örgütün istikrarım sağlayan yazılmamış ve konuşulmamış kurallar olarak da ifade edilmektedir (Cameron 
vd., 2006: 16). Paylaşma düşüncesinin bir ürünü olan örgüt kültürü, anlamların paylaşılması (Hatch, 1997: 205); 
örgütleri birbirinden ayırt eden düşüncenin kolektif planlaması şeklinde tanımlanmıştır (Hofstede, 2011: 2). Tanımlar 
çeşitli açılardan farklılık gösterse de hemen hemen hepsinin ortak noktası örgüt kültürünün, örgüt üyelerini birbirine 
bağlayan "sosyal bir yapıştırıcı" olarak algılanmasıdır (Schneider, 1988: 231).
Hem örgüt hem de üyelerine tutarlılık sağlayan örgüt kültürü analiz edilmeli ve özellikleri tespit edilmelidir (Erkmen, 
2000: 24). Farklı örgüt kültürlerinin sahip olduğu özellikleri tespit etmek amacında olan araştırmacılar çeşitli örgüt 
kültürü tipleri oluşturmuştur. Handy ve Harrison’m Örgüt Kültür Ölçeği, Zamanou ve Glaser'in Kültür Ölçeği, Litwin ve 
Stringer'in Örgüt İklim Ölçeği gibi ölçüm araçları örgüt kültürüyle ilgili kapsamlı bilgi sağlayan ölçeklere örnektir 
(Erkmen, 2000: 31-32).
Bu çalışmada geçerliliği ve güvenilirliği daha önce pek çok araştırmada kanıtlanan, Cameron ve Quinn tarafından örgüt 
kültürü tiplerini tanımlamaya yönelik geliştirilen Örgüt Kültür Ölçeği kullanılacaktır. Cameron ve Quinn (2006) örgüt 
kültürü tiplerini; dikey eksende, organik ve mekanik süreçlere göre, yatay eksende içsel ve dışsal konuma göre 4'e 
ayırmıştır (Cameron vd., 2006: 35).

son
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Şekil 2. Örgüt Kültür Tipleri ve Özellikleri

ORGANİK SÜREÇLER

ADHOKRASİ KÜLTÜRÜ 

Baskın Nitelikler: Girişimcilik,yaratıcılık, 

uyumluluk

Liderlik Tarzı: Girişimci, yenilikçi, risk alan 

Değerler: Girişimcilik, esneklik, risk 

Stratejik Vurgu: Yenilikte öncü olma, büyüme 

ve yeni kaynaklar yaratma

KLAN KÜLTÜRÜ

Baskın Nitelikler: Bağlılık, katılımcı yönetim 
tarzı, takım çalışması, aile hissi 

LiderlikTarzı: kolaylaştırıcı, aile

büyüğü

Değerlen Sadakat^elenekler, kişilerarası 
bağlılık.

Stratefık Vurgu: İnsan kaynağına, bağlılığa ve 
maneviyata önem vermek

DISSAL KONUMLANDIRMA
İÇSEL KONUMLANDIRMA

PAZAR KÜLTÜRÜ

Baskın Nitelikler: Rekabet, amaç hedeflilik 

LiderlikTarzı: Kararlı (katı), amaçlara odaklı 

Değerler: hedef odaklılık, verimlilik, rekabet

Stratefık Vurgu: Rekabet avantajı sağlamak ve 
pazarda öncü olmak

HİYERARŞİ KÜLTÜRÜ 

Baskın Nitelikler: Emîr-komuta, kural ve 
düzenlemeler, tek biçimlilik 

üderiik Tarzı: Koordinatör, idareci 

Değerlen Kurallar, politika ve prosedürler

Stratejik Vurgu: Durağanlık, öngörülebilirlik, 
stabii uygulamalar

MEKANİK SÜREÇLER

Cameron, K., S. Freeman;" Cultural Congruence, Strength, and Type: Relationship to Effectiveness= ,Research in Organizational Change and 
Development ,5,1991, s.29.

Bu örgüt kültürü tiplerinin özellikleri şöyledir (Cameron vd., 2006: 35-43; Cameron vd., 1991: 27):
Hiyerarşi kültürünün temeli; Weber'in ortaya attığı ve 1960'lara kadar yönetim ve organizasyon alanındaki çalışmalardı 
en ideal örgüt kültürü olarak nitelendirilen bürokratik yönetim tarzına dayanmaktadır. Hiyerarşi kültürü, nispeten 
durağan bir çevrede faaliyet gösteren, içe odaklı örgütlerde görülmektedir. Kişilerden çok rollerin öne çıktığı, resmi 
kural ve prosedürlerin hakim olduğu bürokratik yapılardır (Cameron vd., 2006: 37-38). Günümüzün kamu kurumlan b 

îocrvı^rC SahİP ®r8®^ere örnektir. Hiyerarşi kültürünün iş-aile ve aile-iş çatışmasını etkileyeceği düşünülmektedir. 
1960 lann sonlarına doğru örgütler arasındaki rekabetin artması yeni bir örgüt kültürü tipini doğurmuştur. Pazar kül® 

müstoÜCT C^enH bU ^ycrarşi kültürünün aksine iç çevreden çok, dış çevreye odaklanılmışım Tedarikçi!»
göıütaİör4SawrataPı rHV- fZ6n,leyiCİ kurumlarla yaP'Ian- rekabet avantajı sağlayan işlemler öne» 
£?££ ve1Th  5 , T uer rekabet>verimlilik ve kazanma hırsıdır. Liderler aşır, talepkarlardır. Rekabe

0to£,^ <ltWn ,emel <C«mCTo„ vd.. 2006: 39). Jy.s.ya r=k.W«
* P b< 'İP “Sm kültürünün iş-,ile ,e aile-iş çaoşmasm, etkili

KES»
orgut kültürlerinin iş-aile ve aile-iş çatışması üyprinH^ fl, ry^USUnun> telcını Çalışmasının ve uyumun öne çı^ S 
Sanayi devriminden bilgi çağma ^ °lmaS1 beklenmektedir.
dinamizm anlamma gelen "ad hoc" kelimesindeıTffiretn11^!,91!31' S°n örgüt kültürü tipi adhokrasi olmuştur. ^ 

etmektedir. Adhokrasi kültürüne sahip örgütler h> ı adhokrası; 21- yüzyılın hızla değişen kaos atmosfer = ^
v^veya hı^eüerin ömrü oldukça kısadm Budizm "d=H?en bir ÇeVrede faaliyet gösterdikleri için ürettik^ #
bS''6^^ aksine mefkeztSff- yenıl,kçi ve değişimde öncü olmak zorunda bırak
bireyden bireye ya da gruptan gruba geç^ükHızlade&fspnVe °taito yoktur’ S< yeri ve zamanına

t Ş çevreye uyum sağlamak amacıyla yaratıcılığın ve y

ün dışı=*
kla15

İCİİİk

SjKi&f,.;.-
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teşvik edildiği, inisiyatif alabilen ve esnek yapılara sahip örgütlerde görülmektedir (Cameron vd., 2006: 43-44). 
Yaratıcılığın, yeniliğin teşvik edildiği ve bireylerin inisiyatif alabildiği adhokrasi kültür tipinin iş-aile ve aile-iş 
çatışmasına etki edeceği varsayılmaktadır.

III. ARAŞTIRMANIN METODOLOJİSİ 
IIL1. Araştırmanın Amacı, Kapsamı ve Yöntemi
Literatürde bireylerin iş ve aile yaşamı arasında çatışmayı etkileyen faktörlerden birinin de örgüt kültürü olduğuna 
değinilmiş (Clark, 2000, Thompson, 1999, Guest, 2002, Çarıkçı vd., 2009: 156, Aslam,vd.,2011:20), ancak örgüt 
kültürü tiplerine göre iş-aile ve aile-iş çatışmasını tespit etmeye yönelik herhangi bir araştırmaya rastlanmamıştır. Bu 
sebeple çalışmanın amacı; örgüt kültürü tiplerinin iş-aile yaşamı çatışmasma etkisini tespit etmektir.
Veriler çalışmanın amacına uygun şekilde hazırlanan anket formu aracılığıyla toplanmıştır. Anket formu üç bölümden 
oluşmaktadır: birinci bölümde katılımcıların demografik özelliklerini içeren sorular, ikinci bölümde Carlson vd. (2000) 
tarafından geliştirilen iki boyutlu (iş-aile çatışması, aile-iş çatışması) "İş-Aile Yaşamı Çatışması Ölçeği= ve üçüncü 
bölümde ise, örgüt kültürünü tespit etmeye yönelik Cameron ve Quinn (1999) tarafından geliştirilen "Örgüt Kültürü 
Ölçeği" kullanılmıştır. Tüm soruların güvenilirlik analizi sonucu Cronbachs’ Alpha değeri 0,880 olduğu için anket 
güvenilir olarak kabul edilmiştir.
Araştırma İstanbul'da faaliyet gösteren özel işletmeler kapsamında yürütülmüştür. Kolayda ömeklem yöntemiyle 
işletmelere dağıtılan 215 anketten 211 adedi geri dönmüş ve geçerli sayılmıştır.

III.2. Araştırmanın Modeli ve Hipotezleri
Araştırmaya ilişkin model Şekil 3'te görüldüğü gibidir.

Şekil 3. Araştırma Modeli

ÖRGÜT KÜLTÜRÜ 

Klan Kültürü 
Adhokrasi Kültürü 

Pazar Kültürü 

Hiyerarşi Kültürü

İŞ-AİLE YAŞAM 
ÇATIŞMASI

İş-aile çartışması 
Aile-iş çatışması

Araştırmanın hipotezleri:
Hl: Örgütlerin kültür tiplerinin iş-aile ve aile-iş çatışması üzerinde anlamlı bir etkisi vardır.
Hla: Klan kültür tipinin iş-aile ve aile-iş çatışması üzerinde anlamlı bir etkisi vardır.
Hl b: Adhokrasi kültür tipinin iş-aile ve aile iş çatışması üzerinde anlamlı bir etkisi vardır.
Hlc: Pazar kültür tipinin iş-aile ve aile-iş çatışması üzerinde anlamlı bir etkisi vardır.
Hld: Hiyerarşi kültür tipinin iş-aile ve aile-iş çatışması üzerinde anlamlı bir etkisi vardır.

m.3. Bulgular
IU.3.1. Demografik Özelliklerin Analizi
Katılımcıların demografik özelliklerinin tespit edilmesini amaçlayan sorulara verilen yanıtlar frekans analizine tabı 
tutulmuştur. Frekans analizinin sonuçlarına göre; katılımcıların %48'i erkek, %52 si bayan, %55 i evli, %45 i ise bekar, 
ortalama yaş 29,5 ve ortalama çalışma süresinin 4,1 yıl olduğu tespit edilmiştir.
Katılımcıların iş-aile ve aile-iş çatışmasının demografik özelliklere göre farklılık gösterip göstermediğini tespit etmek 
amacıyla bağımsız ömeklem t-testi uygulanmıştır. Analiz sonucunda evlilerin bekarlara göre daha fazla iş-aile çatışması 
ve aile-iş çatışması yaşadığı tespit edilmiş (p<0,05), cinsiyete göre iş-aile ve aile-iş çatışması arasında anlamlı bir ilişki 
tespit edilmemiştir. Tek yönlü varyans analiziyle, katılımcıların öğrenim durumu ve işletmedeki toplam çalışma süresi 
ile iş-aile ve aile-iş çatışması değerlendirilmiş ancak anlamlı bir ilişki tespit edilmemiştir.

m.3.2. Hipotezlere İlişkin Analizler f .... .
Yapılan faktör analizi sonucunda toplamda altı faktör ortaya çıkmıştır. Bu faktörler klan kulturu (Cronbach a=976), 
adhokrasi kültürü (Cronbach a=966), pazar kültürü (Cronbach a=959), hiyerarşi kültürü (Cronbach a=959) ış-aile 
çatışması (Cronbach <x=970) ve aile-iş çatışması (Cronbach a=951) olarak ayrılmıştır. Ayrıca kİ® kültürü, adhokrasi 
kültürü, pazar kültürü, hiyerarşi kültürü, iş-aile çatışması ve aile-iş çatışması faktörlerinin değişimin varyansmı 
açıklama oranı olarak % 82,470 bulunmuştur.
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Tablo1: Kore asyon Tablosu
4 53 621Std.S.Ort

11,053,33Uflan Kültürü
10,395*0,932,96Adhokrasi2.

Kültürü
3. Pazar Kültürü

10,032***-0,280*1,043,34
-0,065***-0,097***0,104***0,933,464. Hiyerarşi Kültürü -0,253* 10.598*-0,047***-0.409*1,1242,265. Iş-aileÇ

1-0,242* 0,427*0,272*0,076***-0,181**0,7981,846. Aile-iş çatışması
*p<0,001, **p<0,01, ***p>0,05

Faktörler arası korelasyon analiz sonuçlan Tablo l'de yer almaktadır Korelasyon analizi sonuçlarına göre; iş.aile 
çatışması ile klan kültürünün pearson değerinin -0,409 olduğu tespit edilmiştir. Bu değer ıkı değişken arasında negatif 
ve orta düzeyde anlamlı bir ilişki olduğunu göstermektedir (p<0,001). Aıle-ış çatışması ile klan kültürünün pearson 

değerinin ise -0,181 olduğu tespit edilmiştir. Pearson değeriyle birlikte iki değişken arasında negatif yönlü ve anlamlı 
bir ilişki olduğu tespit edilmiştir (p<0,01). Adhokrasi kültürü ile iş-aile ve aile-iş çatışması arasında^ istatistiksel olarak 

anlamlı bir ilişki bulunamamıştır. Pazar kültürü ile iş-aile çatışması arasındaki ilişkinin pearson değerinin 0,598 tespit 
edilmiştir. Bu değer iki değişken arasında pozitif yönlü ve güçlü bir ilişki olduğunu ifade etmektedir (p<0,001). Pazar 
kültürü ile aile-iş çatışması arasındaki ilişkinin pearson değerinin 0,272 olması iki değişken arasında pozitif yönlü ve 
anlamlı bir ilişki olduğunun göstergesidir (p<0,001). Hiyerarşi kültürü ile iş-aile çatışmasının pearson değerinin -0,253 

olduğu ve bu iki değişken arasındaki ilişkinin negatif yönde ve anlamlı bir ilişki olduğu; hiyerarşi kültürü ile aile-iş 
çatışmasının pearson değerinin -0,242olduğu ve bu iki değişken arasındaki ilişkinin ise pozitif yönlü ve anlamlı bir 
ilişki olduğu tespit edilmiştir (p<0,001).

Tablo 2. Klan Kültürünün İş-Aile ve Aile-İş Çatışması Üzerindeki Etkilerine ilişkin Regresyon Analizi Tablosu
İş-aile Çatışması Aile-iş Çatışması

.
R WKLAN KU1 B B
0,167 -0,409* -0,181**0,33

*p<0,001 **p<0,01

Klan kültürünün iş-aile ve aile-iş çatışması üzerindeki etkisi değerlendirildiğinde; bu kültür tipinin iş-aile ve aile iş 
çatışmasını üzerinde negatif yönde bir etkiye sahip olduğu görülmektedir. Dolayısıyla;
"Hla: Klan kültür tipinin iş-aile ve aile-iş çatışması üzerinde anlamlı bir etkisi vardır." hipotezi kabul edilmiştir.

Tablo 3. Adhokrasi Kültürünün İş-aile ve Aile-İş Çatışması Üzerindeki Etkisine İlişkin Regresyon Analizi
Iş-aile Çatışması Aile-iş Çatışması

BjfUSflUİ] B W B
I • : • 0,02 -0,047* 0,076*0,006

*p>0,05

?,tlŞması üzerinde etkisi değerlendirildiğinde Tablo 3'te de görüldüğü gü» 
!< S °larak anlamlı bir etki tespit edilememiştir. Bu durumda;

. Adhokrasi kültür tipinin ış-aıle ve aile iş çatışması üzerinde anlamlı bir etkisi vardır." hipotezi reddedilmiş*-

Jblo4. PazarKültürününlş-aile ve Aile-is Catısm,,, üzerindeki Etkisine ilişkin Regresyon Analizi

Iş-aile Çatışması Aile-iş Çatışması

B 0,357
B•: . R- BSHÜİ 0,598* 0,074 0,272**p<0,001

Örcîlilte iş^eçatrçmâsunn%%) J^ytUcsek bl'r oraS'l P0ZİÜf yÖnde bİr etkiye sahiP °lduğu tesPU
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Tablo 5. Hiyerarşi Kültürünün İş-Aile ve Aile-İş Çatışması Üzerindeki Etkisine ilişkin Regresyon Analizi
İş-aile Çatışması Aile-iş Çatışması

HİYERARŞİ KÜLTÜRÜ W BB
-0,242*0,064 -0,253* 0,059

*p<0,001

Hiyerarşi kültürünün iş-aile ve aile-iş çatışmasını negatif yönde etkilediği tespit edilmiş ve
"Hld: Hiyerarşi kültür tipinin iş-aile ve aile-iş çatışması üzerinde anlamlı bir etkisi vardır.= hipotezi kabul edilmiştir.

IV. SONUÇ VE DEĞERLENDİRME
Araştırmalarda, iş-aile yaşamı çatışmasının bireylerde fiziksel ve psikolojik, örgütlerde ise verimlilik ve etkinliği 
düşüren pek çok soruna yol açtığı tespit edilmiş (Ailen vd., 2000, Clark, 2001, Wang vd., 2006, Frone vd., 1997) ve 
destekleyici bir örgüt kültürünün iş-aile yaşamı çatışmasında etkili olacağı varsayılmıştır (Clark, 2001, Thompson, 
1999, Guest, 2002, Çarıkçı vd., 2009: 156, Aslam,vd.,2011:20). Çalışmada; bu tespitten yola çıkılarak örgüt kültürü 
tiplerinin iş-aile yaşamı çatışması üzerindeki etkisini belirlemek amaçlanmıştır.
Cameron ve Quinn (1996) tarafından geliştirilen örgüt kültür tiplerinin kullanıldığı araştırmada klan, adhokrasi, pazar 
ve hiyerarşi kültürleri analize konu olmuştur. Araştırma bulgularıyla doğrulandığı gibi; örgüt kültür tiplerine göre, iş- 
aile ve aile-iş çatışması farklı düzeylerde yaşanmaktadır.
Örgüt kültür tiplerinden rekabetin yoğun olduğu ve dış çevre odaklı pazar kültür tipinde, iş-aile ve aile-iş çatışmasının 
yüksek olduğu gözlenmiştir. Klan ve hiyerarşi kültürlerinin iş-aile ve aile-iş çatışmasını negatif etkilediği tespit 
edilmiştir. Takım çalışması, uyum, iş oryantasyonu gibi uygulamaların öne çıktığı klan kültür tipi iş-aile ve aile-iş 
çatışması üzerinde negatif etkiye sahiptir. Yani klan kültür tipinin baskın olduğu örgütlerde iş-aile ve aile iş çatışmasının 
düşük olduğu tespit edilmiştir. Kural, prosedür ve politikaların hakim olduğu hiyerarşi kültür tipi, klan kültür tipinden 
oldukça farklı özellikler gösteriyor olmasına rağmen, bu kültür tipinde de iş-aile yaşam çatışmasının düşük olduğu 

görülmüştür.
Merkezileşmiş güç ve otoritenin olmadığı, gücün bireyden bireye ya da gruptan gruba geçebileceği, risk almanın ve 
değişime uyum sağlamanın esas olduğu adhokrasi kültür tipi ile iş-aile ve aile-iş çatışması arasında anlamlı bir ilişki

bulunamamıştır. . . „
Araştırma hipotezlerinde yer almamasına rağmen, medeni duruma göre iş-aile ve aile-ış çatışmasının farklılaştığı 
görülmektedir. Evli bireylerde iş-aile ve aile iş çatışması, bekarlara göre daha yüksektir. Diğer demografik özellikler ile

iş-aile ve aile-iş çatışması arasında anlamlı bir ilişki görülmemektedir. .................................. .
Yine araştırma hipotezlerinde yer almamasına rağmen ancak, dikkat çekici bir ilişki ise, ış-aıle çatışması ile aıle-ış 
çatışması arasında tespit edilmiştir. İş-aile çatışması yaşayanların aynı zamanda aile-ış çatışması yaşadıkları ya da aıle-ış
çatışması yaşayanların iş-aile çatışması yaşadıkları sonucuna varılmıştır. . .. . , 011
Araştırmanın sadece İstanbul ili sınırları içinde ve istatistiki olarak yeterli olsa da kolayda örnekleme yöntemiyle 211

katılımcıyla yapılmış olması çalışmanın bir kısıtıdır. ..
Birey yaşamında örgütlerin öneminin artmasıyla birlikte gün yüzüne çıkan ış-aıle yaşam, çatışması ve orgut kultunı 

temellerini kurduğumuz çalışmamızın, bu konuda yapılacak olan yem çalışmalara esin kaynağıkavramları üzerine 
olacağını ümit ediyoruz.
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